见 字 如 面 : 虚拟 沟通 风格 对 领导 力 涌现 的 影响 
汤 一 胶 : Bey’ 张 晓 王 淑 红 ' ARSENE? 蒲 小 萍 ， 


中 南 财 经 政法 大 学 工商 管理 学 院 ， 武 汉 430073) 暨南 大 学 管理 学 院 ， 广 州 510632) 


( 


G 武 汉 理工 大 学 管理 学 院 ， 武 汉 430070) 
摘 要 随 着 企业 运营 数 智 化 和 管理 平台 化 ， 员 工 涌现 的 领导 力 逐 渐 成 为 支撑 组 织 的 关键 力 
。 因 此 ， 线 上 工作 情境 中 领导 力 涌 现 机 制 成 为 当前 咪 待 探 明 的 问题 。 领 导 力 涌现 的 研究 目 
前 主要 在 传统 情境 中 进行 探讨 。 然 而 ， 线 上 情境 与 传统 情境 存在 显著 差异 ， 互 动 沟通 方式 大 
相 径 庭 。 本 研究 因此 从 虚拟 沟通 风格 的 视角 分 析 线 上 工作 团队 中 的 领导 力 涌现 机 制 。 本 研究 
首先 采用 扎根 理论 的 方式 探索 虚拟 沟通 中 具有 领导 力 内 涵 的 特征 , 基于 沟通 风格 的 结构 理论 
将 这 些 特征 区 分 为 虚拟 沟通 的 身份 特征 、 渠 道 特征 和 互动 特征 。 然 后， 本 文 基于 领导 者 身份 
构建 理论 分 析 身 份 系统 特征 、 采 用 以 模式 为 导向 的 方法 探讨 渠道 特征 、 从 社会 网 络 视角 刻画 
互动 特征 , 研究 这 些 特征 在 线 上 工作 团队 中 影响 领导 力 涌现 的 作用 机 制 。 本 研究 拓展 了 领导 
力 涌现 的 理论 内 涵 ， 并 为 企业 如 何 善 用 数字 媒介 进行 有 效 管理 沟通 提供 了 科学 的 依据 。 
关键 词 领导 力 涌现 ， 虚 拟 沟通 风格 ， 身 份 特 征 ， 渠 道 特征 ， 互 动 特 征 
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1 问题 提出 

近年 来 ， 以 移动 互联 网 、 大 数据 以 及 人 工 智能 等 数字 信息 与 智能 技术 为 基础 的 新 一 轮 变 
划 使 组 织 管理 迈 入 “ 数 智 时 代 ”( 陈 冬 梅 等 , 2020)。 数 智 技术 已 经 逐渐 渗透 到 了 企业 生产 运营 
的 各 个 方面 重 塑 了 组 织 模式 , 使 得 线 上 办 公 逐 渐 成 为 主要 的 工作 模式 。 特 殊 时 期 疫情 的 影 
响 更 加 速 了 这 个 趋势 (Chamakiotis et al., 2021)。 线 上 办 公 打 破 了 传统 工作 模式 在 时 间 和 空间 
上 的 限制 , 员工 可 以 借助 数字 媒介 快速 搭建 工作 平台 (Trichas & Schyns, 2012; Signorello etal., 
2020)。 这 使 得 员工 在 工作 中 有 更 大 自主 性 ， 被 赋予 更 多 决策 权 。 员 工 处 于 分 散 的 时 空 让 任 
务 协调 的 难度 上 升 , 并且 员 工 之 间 彼 此 相对 孤立 ,需要 领导 提供 更 多 的 支持 ,在 这 种 情况 下 ， 
领导 力 的 重要 性 更 为 凸显 , 但 传统 垂直 型 领导 对 于 员工 施加 的 影响 力 却 被 削弱 了 ， 因 为 垂直 
型 领导 的 权威 在 线 上 工作 情境 中 不 易 确立 (Purvanova & Bono, 2009). 横向 领导 力 成 为 团队 有 
效 运作 的 关键 辅助 力量 (Badura et al., 2021)。 因 此 ， 提 升 员 工 的 领导 力 涌现 一 一 员工 表现 出 
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刻 变革 和 发 展 趋势 , 线 上 了 


问题 。 


领导 力 涌现 强调 在 团队 中 个 体 成 员 表 现 出 领导 力 的 过 程 ( 蒿 坡 等 , 2017)。 由 于 数 智 时 代 


组 织 管理 


F 


纳 向 的 非 正式 领导 力 (Hanna et al.,2021) 一 一 对 组 织 数 智 化 变革 至 关 重 要 。 鉴 于 管理 实践 的 深 
[ 作 团 队 中 领导 力 涌 现 的 机 制 和 影响 因素 成 为 当前 吸 待 研究 的 重要 


需要 回应 体 量 庞大 的 多 元 化 信息 ， 自 上 而 下 的 垂直 领导 模式 受到 严峻 挑战 (Buzaglo 


& Wheelan, 1999)， 领 导 力 涌现 作为 正式 领导 的 补充 受到 越 来 越 广泛 的 关注 (例如 , Wellman et 


al., 2019; Zhang et al., 2012). 


的 社交 情境 和 丰富 的 肢体 语言 都 有 助 于 性 格 发 挥 作 
使 得 性 格 特质 的 表达 和 感知 都 较为 困难 。 医 
力 涌现 机 人 
到 很 大 限制 , 个 体 需 要 使 用 语言 文字 和 可 视 化 表 


现 有 文献 


关 


于 领导 力 涌现 机 制 的 研究 大 多 都 是 从 特质 视角 进 
行 分 析 ， 探 讨 哪 些 性 格 特质 有 助 于 消 现 出 领导 力 (Badura et al., 2021)。 传 统 工作 情境 中 


t [ri] 


1, M CE WE BOR ST AOL, 


此 , 采用 特质 视角 难以 表征 线 上 工作 情境 中 领导 
出 的 核心 特征 (Walther, 2011)。 线 上 工作 情境 中 ， 非 语言 沟通 包括 表情 和 语调 等 受 


达 传 递 信息 、 情感 和 意图 (Trichas et al., 2016). 


沟通 风格 反映 个 体 独 特 的 语言 文字 选择 和 可 视 化 表达 方式 , 在 个 人 化 信息 相对 匮乏 的 虚拟 沟 
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特征 的 应 
综 上 所 述 , 本 文 认 为 虚拟 沟通 风格 是 线 上 
关键 的 作用 。 


还 需要 承担 情感 传递 和 情境 营造 的 ] 


进行 特定 主题 的 交流 ,发 送 表 
情境 广泛 且 多 元 ， 使 得 沟通 风格 在 线 上 工作 情境 中 更 易 被 感知 (Loyless, 2023). 
[ 作 情 境 中 突出 的 个 人 特征 , 在 领导 力 涌现 中 起 着 


显得 尤为 重要 (Charlier etal., 2016)。 同 时 ， 沟 通 在 线 上 工作 情境 中 不 仅 用 于 互通 信 
力 能 ， 比 如 : 设置 虚拟 形象 ,建立 群 聊 在 限定 范围 内 


情 符 或 表情 包 活 跃 氛 围 等 等 (Brucks & Levav, 2022)。 虚 拟 沟通 


领导 力 与 沟通 之 间 存 在 着 内 在 联系 (De Vries et al., 2010)。 许 多 领导 工作 都 落实 到 沟通 ， 
甚至 有 学 者 提出 领导 力 本 质 就 在 于 沟通 (Pondy, 1989; Fairhurst, 2008)。 因 此 ， 本 研究 认为 虚 


拟 沟通 风格 能 够 塑造 员工 的 领导 力 涌现 。 沟 通风 格 是 指 线 上 工作 团队 中 员工 互动 中 信息 呈 
现 、 传 递 和 反馈 的 特定 方式 ,比如 模糊 化 措 群 (“可 能 "好像 “差不多 ”等 )、 即 时 的 回复 (Ziano 


& Wang, 2021) 等 等 。 除了 形式 的 差异 , 沟通 风格 还 会 呈现 与 内 容 相 关 的 特征 ， 比 如 话题 的 频 


KE 


kt 转 、 情 绪 激 烈 的 语言 、 表 达 的 清晰 ; 


使 


员工 可 


ga 


让 沟通 风格 的 多 样 性 得 到 了 极 大 的 拓展 ， 产 9 
达 “ 你 太太 太太 太 历 害 了 ! 


保留 有 记录 ， 可 回溯 和 重复 查阅 ， 使 得 虚 


FE fa 'E(Choudhury et al., 2019) 等 等 。 数 字 媒 介 的 广泛 
E 了 许多 新 的 特征 。 例 如， 
”、 网 络 用 词 (如 “ 破 防 ”“ 躺 平 ”)、 使 用 文字 还 是 语音 发 送信 息 、 收 
到 信息 快速 回复 还 是 “已 读 不 回 * 等 等 。 沟通 软件 还 在 不 断 开 发 新 的 功能 ， 比 如 握手 或 拥抱 的 
体态 符 、 表 情 包 以 及 动画 表情 等 等 。 

力 (Iyengar et al., 2011)。 并 且 ， 线 上 互动 


类 声音 的 文字 表 


特定 沟通 风格 产生 类 似 领 导 者 的 影响 


拟 沟 通风 格 的 作用 可 能 反复 得 到 加 强 。 综 合 分析， 本 研究 基于 线 上 工作 情境 ,探讨 虚拟 沟通 
风格 对 领导 力 涌现 的 作用 机 制 , 为 企业 有 效 管理 线 上 的 沟通 提供 指导 , 并 为 员工 的 领导 力 涌 
现 提 供 有 价值 的 参考 。 


2 研究 综述 


21 领导 力 涌现 

尽管 不 同 领域 和 文化 情境 下 对 领导 力 涌现 的 概念 内 涵 存 在 差异 ( 赵 新 宇 等 ，2014)， 但 其 
* 通 之 处 在 于 基本 都 涉及 没有 正式 领导 职位 的 个 体 被 他 人 视 为 具有 类 似 领 导 者 的 影响 力 
(Judge et al., 2002; Lanaj & Hollenbeck, 2015)。 领 导 力 涌现 与 正式 领导 者 存在 两 方面 的 本 质 差 
异 。 其 一 ， 正 式 领 导 者 通常 在 较 长 时 间 内 、 在 团队 不 同 阶 段 都 相对 稳定 ; 领导 力 涌现 则 植 根 
于 其 他 人 的 看 法 , 许多 情境 因素 会 影响 谁 以 及 在 多 长 时 间 内 被 视 为 领导 者 , 这 是 相对 动态 的 
Feo HO, 正式 领导 者 是 团队 内 明确 委任 的 角色 身份 ， 强调 对 任务 的 控制 以 及 自 上 而 下 的 
等 级 制 领导 ( 胡 琼 晶 等 ,2021); 领导 力 涌现 则 是 被 视 为 领导 者 , 存在 于 他 人 认 知 当中 ,其 领导 
者 角色 是 他 人 赋予 的 。 由 于 在 管理 学 中 领导 力 涌现 的 研究 大 多 在 临时 性 、 自 我 管理 或 无 领导 
的 情境 中 开展 ， 有 研究 假设 认为 领导 力 涌现 只 适用 于 没有 正式 领导 者 的 情境 (Acton et al., 
2019)。 然 而 ， 管 理 实践 中 的 领导 力 涌现 与 正式 领导 者 存在 很 大 关系 ， 甚 至 可 能 是 正式 领导 
主导 产生 ， 比 如 ， 正 式 领 导 者 对 特定 下 属 委 以 领导 职权 会 增加 其 领导 力 涌现 的 可 能 性 。 


些 特点 ， 可 以 分 为 四 类 : 人 口 统计 学 特征 、 性 格 、 能 力 以 及 动机 。 人 口 统计 学 特征 方面 ， 性 
别 、 年 龄 和 工龄 与 领导 力 涌现 密切 相关 ， 研 究 发 现 女性 和 年 龄 较 大 的 员工 领导 力 涌现 偏 低 ， 
但 是 ,工龄 会 对 领导 力 涌现 产生 一 些 积极 的 影响 ,原因 可 能 是 工龄 增长 通 和 常 伴随 着 经 验 和 知 
识 的 累积 (Lisak & Erez, 2015)。 性 格 方面 ， 研 究 发 现 外 向 性 、 情 绪 稳 定性 、 责 任 心 和 开放 性 
会 对 领导 力 涌现 产生 影响 (Colbert et al., 2012; Ogunfowora & Bourdage, 2014). FAM ARM, 
如 核心 自我 评估 、 自 我 效能 感 和 自尊 ， 也 会 影响 领导 力 涌现 (Paunova, 2017). REA ATI, 9 
力 一 直 被 视 为 与 领导 绩效 相关 的 内 隐 领 导 原型 属性 , 学 者 们 强调 智力 是 几乎 所 有 领导 者 都 必 
须 具备 的 关键 属性 (Fiedler, 1995; Lord et al., 1986)。 除 了 认 知 能 力 之 外 ， 社 交 能 力 和 受 教育 
水 平 也 能 预测 领导 力 涌现 ， 拥 有 更 强 情感 能 力 和 更 多 知识 技能 的 员工 更 容易 被 视 为 领导 者 
(Weinberg et al., 2019)。 动 机 倾向 方面 ， 现 有 研究 集中 于 权力 动机 、 成 就 动机 以 及 Chan 和 
Drasgow(2001) 所 提出 的 领导 动机 。 研 究 表明 获得 权力 的 动机 确实 会 影响 个 体 的 领导 力 涌现 


(Wellman et al., 2019) 。 而 成 就 导向 尽管 可 能 增加 个 人 成 为 正式 领导 者 的 可 能 性 (Schuh et al., 
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2014)， 其 对 领导 力 消 现 的 
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2.2 虚拟 工作 团队 中 的 领导 力 涌现 


信息 通信 技术 的 发 展 ; 


步 , 让 远程 建 
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响 却 不 显著 (Sorrentino & Field, 1986). 


作 团 队 成 为 可 能 。 企业 组 织 通 
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互联 网 建立 跨 


地 域 的 团队 让 成 员 在 虚拟 互动 环境 中 协作 (Maznevski & Chudoba, 2000)。 现 有 关于 虚拟 工作 


导向 的 


团队 中 领导 力 涌现 的 
个 体 展现 出 典型 的 领导 者 特质 ， 受 到 其 他 
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! 个 体 的 情感 表达 能 
因此 ， 外 向 的 个 体 可 能 会 在 团 
Avolio, 1998)。 随 和 的 个 体会 获得 他 人 的 高 度 好 感 ， 因 
法 和 兴趣 ， 并 通过 语言 和 非 语言 《如 肢体 语言 ) 行为 表现 出 来 (Judge & Bono, 2000)。 情 绪 稳 


定 的 个 体 可 能 会 表现 出 积极 和 自信 的 语言 和 非 语 言行 为 


并 展现 出 领导 力 涌现 (Judge& Piccolo, 2004). 


虚拟 


2009). Hj Z4) Bi 


沟通 时 的 


工作 


社交 情 
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展 信 任 关 系 (Oh et al., 2006)。 在 特质 
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和 情绪 稳定 性 


(Neubert & Taggar, 2004). 同时 数字 媒介 沟通 
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究 表 明 ， 团 
队 的 相关 研究 表明 ， 时 
乏 完 成 任务 所 需 的 必 备 信息 (Belletal., 2002 )。 技 术 依 赖 性 导致 团 
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帮助 团 
导 力 涌现 (Lee & Farh, 2019)。 在 传统 团队 中 ， 面 对 面 的 沟通 环境 让 个 体 
， 以 及 积极 的 语言 和 非 语言 行 
队 成 员 中 获得 尊重 和 信任 (Gardner & 
为 他 们 明显 关心 他 人 ， 接 受 他 人 的 想 


< 事 形成 的 多 次 互动 对 于 特质 因 


究 主 要 从 特质 视角 和 成 就 视角 探讨 领导 力 涌现 的 机 制 。 特 质 视角 强调 
团队 成 员 的 积极 认同 并 展现 出 领导 力 涌现 (Lord， 
A 体 履行 有 价值 的 角色 或 提供 有 价值 的 页 献 ， 


队 实 现任 务 /关系 


队 成 员 的 领导 力 感知 ， 


团队 具有 时 空 分 散 性 、 技 术 依 赖 性 和 人 员 结 构 动态 性 的 特征 (Purvanova & Bono, 
FE 减 少 了 团队 成 员 面 对 面 沟通 频率 和 
团队 成 员 长 时 
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团队 成 员 会 进行 较 低 程 度 的 社会 情感 互动 , 从 而 导致 彼此 之 间 难 以 发 
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队 成 员 间 的 关系 发 展 和 社会 情感 互动 , 会 更 大 程 


中 ， 成 就 


频繁 和 有 效 的 沟通 是 虚拟 工作 


因素 比特 质 因 


素 在 预测 个 体 的 领 


度 上 影响 他 人 对 


的 感知 ， 进 而 展现 出 领导 力 涌现 。Purvanova 等 (2020) 研 究 表明 , 在 高 虚拟 性 的 团队 


3 


前 现 方 面 发 挥 更 大 的 作用 。 


团队 有 效 协 ; 


由 的 基础 , 而 沟通 传递 的 相关 信息 可 以 在 团 


队 


成 员 建立 关系 方面 发 挥 重 要 作用 (Yoo & Alavi, 2004)。 有 效 的 沟通 对 领导 力 的 发 展 至 关 重 要 ， 
对 较 高 的 虚拟 工作 团 


Misiolek 和 Heckman(2005) 研 究 发 现 ， 在 领导 者 认同 共识 水 平 相 


领导 发 起 和 参与 的 沟通 明显 多 于 非 领导 者 。 


FIR 


É, Wickham 和 Walther(2007) 研 究 发 现 , 在 虚 


队 中 ， 


拟 工作 团队 中 ,沟通 频率 与 领导 者 认同 之 间 存 在 显著 关系 。 此 外 ， 相 关 研 究 表明 ,沟通 质量 


AS 


BR 


响 领导 力 认同 。Balthazard 55:(2009) 


队 成 员 对 其 能 力 的 判断 ， 从 而 展 
拟 工作 团 


KE 


KRH, FEAT 


见 出 更 高 程 


AP, 打字 速度 快 和 准 
性 和 及 时 性 , 能 够 更 加 有 效 地 完成 需要 实时 协作 的 工作 任务 , 对 团 
团队 成 员 对 其 领导 力 涌现 的 感知 。 


2.3 沟通 风格 在 虚拟 工作 团队 中 领导 力 涌现 过 程 中 的 作用 


沟通 风格 是 指 在 人 际 互动 中 传递 语言 和 非 语言 信 
风格 很 大 程度 上 取决 于 习惯 、 文 化 
与 沟通 内 容 交 织 在 一 起 ， 风 格 会 塑造 内 容 ， 内 容 也 
内 容 相关 的 特征 ， 比 如 主题 的 专 一 
风格 带 来 新 的 变化 。 随 着 移动 
到 进一步 拓展 。 基 于 数字 媒介 的 沟通 是 指 依赖 了 


言 息 技术 发 展 也 给 沟通 


方式 又 得 


ab E 
H IR 


性 和 多 样 性 


以 及 个 1 


队 做 日 


A 


响 风 格 。 沟通 


BR 


的 准确 性 以 及 


. dS 


"gh 
ps) 


fe, 比如, 


尼子 邮件 


2000) 等 。 研 究 主 要 围绕 具有 特定 月 
1999)、 实 时 聊天 软件 (Green et al., 
仍然 延续 先前 范式 围 


EL 
m2 


响 。 不 过 ， 主 要 


hes 
TERA 


三 方面 特征 : 其 


2010) 等 。 


绕 所 使 


的 (例如 , crisis management、political communication 等 )。 


分 析 以 往 测 量 描述 沟通 风格 的 词 ; 


虚拟 性 的 环境 中 , 能够 以 深思 熟 虑 、 
清晰 和 吸引 人 的 文本 方式 表达 想法 的 个 体会 让 团队 成 员 感 知 到 高 度 的 沟通 质量 , 进而 影响 团 
度 的 领导 力 涌现 。Charlier 等 (2016) 研 究 表明 , 在 


确 性 高 的 个 体会 在 进行 文本 沟通 时 体 世 


见 出 更 高 的 信息 丰富 


。 这 个 构 念 框架 提出 沟通 风格 作为 在 互动 ! 
， 沟 通 者 的 身份 ， 其 二 ,沟通 者 发 挥 影响 的 


动 的 方式 。 由 


动 系统 (如 图 


于 de Vries 等 (2016) 的 理论 框 


特征 。 虚 拟 沟通 风格 在 这 个 系统 ， 


所 表达 的 特 


架 相 对 比较 全 面 并 
数字 媒介 沟通 的 主要 特点 , 本 研究 基于 该 框架 分 析 虚 拟 沟通 中 
1 所 示 )。 身 份 系统 是 指 在 沟通 中 所 传达 关于 个 体 特 征 、 
征 包括 沟通 软件 ， 


8 更 大 的 贡献 并 影响 


息 的 方式 (Gudykunst et al.,1996)。 沟 通 


性 特征 (Sanchez-Burks et al., 2003)。 沟 通风 格 


风格 中 通常 涵盖 


LAS 


语言 表达 情感 丰富 性 等 。 


Wwe 


信 技 术 的 革新 ， 以 技术 为 媒介 的 沟通 
通讯 工具 和 沟通 软件 完成 沟通 功 
于 工作 沟通 (Hoffman etal., 1996)， 论 坛 用 于 交流 信息 (Jones & Rafaeli, 
日 途 的 通讯 软件 ， 如 电子 邮件 、 博 客 (Wellman & Gulia, 
近 些 年 的 研究 越 来 越 关 注 数 字 媒 介 对 沟通 风格 的 
的 软件 (例如 , Twitter, Facebook 等 ) 以 达到 


C, de Vries 等 人 (2016) 提 出 沟通 风格 的 三 系 
传递 信息 的 特定 方式 , 体现 为 相互 关联 的 


巨 


YEJH; 


[a 


其 三 ， 沟 通 者 与 他 人 互 
能 够 在 
的 身份 系统 、 渠 道 系统 以 及 互 


民 大 程度 上 反映 基于 


[会 身份 以 及 印象 的 


的 用 户 名 、 个 性 化 签名 、 头 


像 图 片 以 及 语言 的 特定 使 用 方式 等 等 。 渠 道 系统 是 指 在 社交 互动 过 程 中 使 用 沟通 渠道 的 特 
征 。 虚 拟 沟通 中 可 选择 的 渠道 更 加 多 样 ， 因 此 在 渠道 系统 中 的 特征 包括 沟通 渠道 选择 ， 比 如 


基于 文本 沟通 Ctext-based communication), 基于 语音 (audio-base) 和 基于 视频 (video-based) 

的 沟通 等 。 虚 拟 沟通 风格 在 这 个 系统 中 的 信号 还 包括 软件 选择 ， 比 如 办 公 类 软件 、 社 交 类 软 
件 等 。 互 动 系统 是 指 在 沟通 中 所 传达 关于 互动 反应 模式 的 特征 。 虚 拟 沟通 风格 在 互动 系统 中 
的 特征 包括 沟通 双方 回应 的 方式 ， 比 如 “ 秒 回 ?或 延迟 回复 等 。 除 此 之 外 ,加 好 友和 建立 群 聊 
的 方式 也 是 虚拟 沟通 中 重要 的 互动 信号 。 


文本 沟通 
音频 信息 
SR S| [ad 即时 语音 
让 “虚拟 沟通 F 视频 通话 


Ne 
<< 互动 系统 Vi 
E] Wy FEHR 
已 读 不 回 


引用 转发 
建立 群 聊 


图 1 虚拟 沟通 风格 的 三 系统 理论 框架 
沟通 风格 与 领导 力 之 间 存 在 着 天 然 的 内 在 联系 , 有 学 者 甚至 提出 领导 力 本 质 上 就 是 话 术 


(“ 语 言 游 戏 ”; language game; Fairhurst, 2008)。 毕 竟 沟 通 的 功能 不 仅仅 是 传递 信息 ， 在 很 大 


程度 上 还 影响 着 沟通 参与 者 (包括 自己 ) 对 事实 的 理解 和 认 知 。 具 有 领导 力 内 涵 的 沟通 风格 


受到 了 管理 学 者 的 广泛 关注 ， 研 究 发 现 正式 领导 者 可 以 通过 沟通 风格 对 员工 产生 领导 力 影 


啊 。Mayfield 等 (2015) 研 究 发 现 ， 正 式 领 导 者 指导 性 的 沟通 风格 能 够 有 效 地 传递 完成 目标 所 
需 的 信息 ， 消 除 下 属 的 角色 模糊 性 ， 并 给 下 属 提供 有 效 的 绩效 反馈 。Choudhury 等 (2019) 研 
完 发 现 ,， 当 正式 领导 者 在 演讲 中 能 够 生动 形象 地 描述 组 织 愿景 时 , 他们 能 够 对 下 属 产生 激励 


作用 ， 提 升 下 属 的 自豪 感 和 组 织 认同 。Mayfield 等 (2021) 研 究 发 现 ， 正 式 领 导 者 具有 同 理 心 


的 沟通 风格 能 够 给 予 员工 工作 安全 感 ， 让 员工 和 领导 者 之 间 发 展 并 维持 支持 型 的 情感 关系 。 


近年 来 ， 相 关 研 究 在 实证 分 析 方 法 上 也 有 新 的 拓展 。 比 如 ， 管 理学 者 采用 词 频 分 析 法 


(Linguistic Inquiry and Word Count) 探 讨 企业 首席 执行 官 (CEO) 与 财务 总 监 (CFO) 的 语言 相似 


性 ， 并 认为 这 种 相似 性 表征 CFO 对 CEO 的 迎合 (Shi et al., 2019); 研究 使 用 主题 模型 (LDA; 
6 


Latent Dirichlet Allocation) H T 4) 
et al., 2019). 

沟通 风格 反映 了 员工 以 有 效 和 适 
&Jensen, 1988). “4 ha L Aes 
可 能 会 积极 地 看 待 这 种 行为 ， 并 认为 这 
工 的 沟通 风格 对 领导 力 涌现 包 
发 现 ， 当 员工 能 
Eikii RR 
晰 \ 快 速 地 传达 任务 信息 


2003). 57 


天 应 各 种 神 


公开 谈话 的 材料 , 识别 其 沟通 风格 (Choudhury 


SS 


条 正 向 预测 员工 的 领导 力 涌 现 。 


上 交情 境 的 方式 ; 


行 沟通 的 能 力 (Trenholm 


达 自 身 的 想法 、 价 值 观 和 愿景 时 ， 其 他 团队 成 员 
行为 符合 典型 领导 者 的 
HIFI Se SI^ 3 
想法， 并 体现 出 思 


了 为 品质 (Zaccaro & Bader, 


E, Balthazard 等 (2009) 研 究 


维 深 度 时 ， 团 队 成 员 会 对 其 产 


等 (2016) 研 究 发 现 能 够 清 


AY 


[会 让 团队 成 员 感知 到 其 责任 心 和 能 


提升 员工 在 团 
2.4 研究 述评 
虽然 现 有 文献 已 经 在 很 大 程度 上 # 


性 和 影响 力 ， 从 而 促 ; 


与 管理 实践 需求 之 


更 高 水 平 


的 领导 力 涌现 。 


进 了 对 于 领导 力 涌现 和 沟通 风格 的 理解 ,但 当前 理论 


间 仍 存在 着 不 小 的 差距 。 Poo. Hm 


上 忽视 了 线 上 了 
于 分 析 探讨 性 格 和 属性 特征 
虽 不 多 ， 但 主要 
2021)。 然 而 ， 线 上 工作 情境 与 传统 工作 情 
准确 感知 ， 甚 至 可 能 做 出 与 
性 别 )， 线 上 


[ 作 情 境 与 传统 工 


在 自己 


来 ; 而 沟通 风格 在 线 上 - 
通风 格 可 能 对 领导 力 涌现 产生 更 为 关键 的 影响 。 
[ 作 团 队 的 存在 方式 实质 上 已 经 与 理论 


其 次 ， 线 上 
线 上 工作 团队 研究 主要 探讨 在 通过 
协调 合作 ， 源 于 早期 关于 “网 络 空 
的 虚拟 空间 。 因 


前 ; Kiesler et al., 1984). 


芷 情境 的 差异 。 传 统 了 


. EIS. £ 


境 存在 很 大 的 不 同 。 
事实 完全 相反 的 特征 判断 。 即 使 


x [RH] (Cyberspace) 


比 ， 理 论 分 析 通 常 假 设 线 上 工 
企业 管理 实践 中 , 虚拟 沟通 已 经 融入 到 工作 情 
都 开始 变 得 模糊 。 比 如 ， 办 公 室 临近 
项 任务 ; 员工 与 客户 见面 时 ， 需 要 资料 信 ， 


领导 力 涌现 研究 的 主流 视角 很 大 程度 


领导 力 涌现 机 制 的 探索 倾向 
上 工作 团队 中 领导 力 涌 现 的 研究 
性 , Purvanova et al., 2020; 外 向 性 , Wilson et al., 
虚拟 沟通 让 个 人 特征 难以 被 
能 够 知道 对 方 的 个 人 特征 (比如 
缺乏 直观 的 临场 感 ， 这 种 认 知 不 容易 被 触发 (除非 刻意 想象 对 方 
由 于 存在 这 样 的 差异 ， 个 人 特 得 
[ 作 情 境 中 最 为 直观 也 最 为 突 日 


FE 较 难 在 虚拟 沟通 中 体现 出 


。 因 此 ,在 线 上 工作 团队 中 ， 虚 拟 沟 


假设 中 的 线 上 工作 团队 有 很 大 不 同 。 


的 设想 


互联 网 建立 的 虚拟 工作 情境 中 成 员 如 何 更 加 高 效 地 进行 
只， 认为 网 络 是 相对 独立 于 现实 情境 
情境 与 传统 工作 情境 之 间 相 对 独立 。 然 而 ， 


能 通过 


可 能 通过 


， 甚 至 连 虚 


视频 聊天 的 方式 让 同事 帮忙 查阅 并 即 


拟 与 现实 工作 互动 情境 的 界限 


息 进行 交流 并 合作 完成 


时 提供 。 鉴 于 当前 管理 实践 , 而 


怎样 才能 更 好 地 发 挥 其 积极 作用 。 


最 后 , 领导 力 与 沟通 之 间 关 系 的 有 


点 是 探讨 虚拟 沟通 如 何 影响 企业 组 织 管理 运营 ， 并 且 


制 。 目 前 研究 主要 关注 领导 者 如 何 通 过 沟通 风格 发 挥 领导 功能 。 


究 鲜 有 探讨 员工 的 沟通 风格 如 何 和 


多 啊 领导 力 涌 现 的 机 
比如 ， 研 究 发 现 领导 者 在 演 


讲 中 形象 生动 地 描述 企业 愿景 价值 观 能 够 激发 员工 的 组 织 承诺 (Mayfield & Mayfield, 2018); 


领导 者 使 用 复数 第 一 人 称 和 邀请 式 设 问 能 够 引导 下 属 更 多 建言 (Weiss et al.,2018)。 然 而 ， 社 


会 领域 的 研究 发 现 特 定 的 沟通 


的 沟通 风格 传递 专业 知识 时 能 发 挥 和 与 论 引 导 作 月 
意见 领袖 以 真诚 、 生 动 的 沟通 风格 


风格 具有 带动 意见 


成 领导 力 的 潜能 (例如 ”意见 领 


». 
E 


领袖 为 例 ” 研究 发 现 意见 领袖 以 清晰 、 明 确 
昌 ， 引 发 退 随 者 的 认 知 


动 社 区 成 员 参 与 互动 时 能 发 挥 情感 


t 鸣 (Koh et al., 2007); 


TEH, 引发 追随 


者 的 情感 共鸣 (Liu , Fraustino & Jin, 2016); 意见 领袖 特定 的 沟通 风格 能 让 追随 者 产生 认同 感 ， 
影响 追随 者 对 其 的 领导 力 感 知 (Mehra et al., 2006)。 然 而 大 多 数 意 见 领袖 都 不 是 正式 领导 者 
(如 网 红 、 购 物 “ 达 人 ”或 权威 专家 等 ，Casal6 etal., 2021)。 这 说 明 沟 通风 格 确实 有 可 能 影响 领 
导 力 涌现 ， 沟 通风 格 中 所 强 含 的 领导 力 内 涵 值 得 深入 挖掘 。 


3 研究 构想 


本 研究 基于 内 隐 领 导 理论 的 视角 ,系统 探讨 虚拟 沟通 风格 如 何 影 
是 解释 个 体 特 征 因 素 影响 他 人 领导 力 感知 产生 领导 力 涌现 具体 路 径 机 


响 领 导 力 涌现 。 该 理论 


判 的 重要 框架 (Lord et 


al., 1984)。 该 理论 指出 领导 力 是 社会 构建 的 过 程 ， 领 导 力 涌现 需要 得 到 他 人 的 认可 ， 即 表达 
者 的 个 体形 象 与 他 人 心中 的 领导 者 原型 一 一 对 典型 领导 应 该 具备 的 特质 和 能 力 的 抽象 概念 


相互 匹配 (Epitropaki & Martin, 2004)。 研 究 内 容 1 首先 基于 内 隐 领 导 理 论 探索 具有 领导 力 内 
涵 的 虚拟 沟通 风格 , 并 初步 分 析 虚 拟 沟通 风格 影响 领导 力 涌现 的 路 径 。 沟 


中 传递 信息 的 特定 方式 能 够 反映 身份 、 


统 、 渠 道 系统 和 互动 系统 呈现 


因此 , 本 研究 通过 整合 内 隐 和 领导 开 


哪些 特征 ， 而 这 些 特征 会 如 何 i 


考虑 到 虚拟 沟通 中 的 独特 方面 需要 及 月 


E 论 和 沟通 风格 的 三 系统 构 念 探讨 虚拟 沟 


通风 格 作为 在 互动 


渠道 和 互动 方式 三 方面 的 特征 (De Vries et al., 2016)。 


通风 格 会 在 身份 系 


针对 性 的 研究 方法 进行 更 为 旨 


| 致 而 准确 的 分 析 , 本 研 


完 在 研究 内 容 1 探索 的 基础 上 对 身份 系统 、 渠 道 系 统 和 互动 系统 的 特征 分 别 开 展 三 个 研究 。 


zn 


FEAR 2 尝试 采用 实验 法 结合 轮 询问 卷 调研 揭示 线 上 工作 团队 ; 


征 如 何 激发 互动 双方 的 领导 者 原型 进而 影响 领导 力 涌现 。 内 隐 和 领导 到 


性 的 ， 多 个 内 隐 和 领导 指标 组 合 会 比 单个 指标 


8 


虚拟 沟通 的 身份 系统 特 
论 指出 社会 感知 是 整体 


E 现 更 为 全 面 的 领导 形象 (Trichas et al., 2016). 


zn 


形象 的 整体 感知 。 内 隐 领 导 理 
识 到 领导 者 原型 对 他 人 的 认 知 的 影响 ,3 


动态 影响 


TS RF 


虚拟 沟通 网 络 的 结构 和 互动 特 生 


究 内 容 3 因此 将 虚拟 社交 渠 


方法 (Foti & Hauenstein, 2007) 识 别 虚拟 沟通 


步 指出 ， 


论 进 


还 要 考虑 到 基于 令 


道 选择 的 组 合 方式 作为 分 析 对 象 ， 采 用 以 模式 为 导向 的 研究 
渠道 选择 模式 并 分 析 渠 道 选择 模式 如 何 影响 领导 


领导 力 感知 是 一 个 动态 的 过 程 。 我 们 不 仅 要 认 


响 (Foti et al., 2008)。 研 究 内 容 4 KAR 


态 和 动态 相 结合 


FE 如 何 影响 领导 力 感知 。 本 研究 的 理论 


页 导 者 原型 的 认 知 所 受到 互动 过 程 的 
的 视角 探讨 线 上 工作 团 
框架 如 图 2 所 示 。 


队 中 


虚拟 沟通 风格 


作用 机 制 


渠道 系统 

文本 沟通 调 
- d 3 节 
即时 语音 门 

视频 通话 机 
jes 制 


线 下 互动 经 验 


面对面 沟通 风格 


相对 地 位 


领导 力 涌现 


领导 力 关联 


a 


到 2 本 研究 的 理 i 


3.1 研究 内 容 1: 探索 虚拟 沟通 风格 的 领导 力 内 涵 
前 线 上 工作 团队 的 虚拟 沟通 大 多 需要 借助 软件 来 进行 ， 比 如 微 信 、 
件 上 通常 可 以 给 自己 起 一 个 用 户 名 、 自选 并 上 传 头像 图 片 、 写 下 个 性 化 签名 以 及 发 布 个 人 广 


目 


播 (比如 : 微 信 朋友 圈 ) 等 。 虚 拟 沟通 的 语言 使 用 

如 虚拟 沟通 倾向 于 使 用 语气 助词 等 等 。 同 时 ， 随 着 虚拟 沟通 的 广泛 使 用 ， 
方式 诞生 。 由 于 线 上 表达 通常 比较 缺乏 节制 ， 

大 的 情绪 宽度 , 沟通 软件 开发 了 表情 符 、 表 情 包 、 动画 表情 、 制 作 转 发 图 


可 能 表现 出 独 有 的 身份 特征 。 


MR 


道 给 人 更 多 思考 空间 , 如 


虚拟 沟通 渠道 
基于 文本 的 沟通 。 


钉 钉 等 。 


在 沟通 软 


方式 与 面对面 沟通 有 所 不 同 (Werry, 1996)， 比 
新 的 网 络 语 言 使 用 
情感 表达 会 更 夸张 。 线 上 语言 需要 能 够 承载 更 
片 等 功能 


比如 ， 


这 些 副 语言 (paralanguage; Luangrath et al., 2017) 


更 加 多 元 , 沟通 者 可 能 选择 不 同 渠 道 


， 有 些 沟 


互动 方式 也 能 反映 出 关键 的 人 际 特征 , 比如 ， 


ELJAR T E PNAN OU FER 


性 别 (Ivanov & Werner, 


政治 主张 Jagers & Walgrave, 2007) 等 方面 的 信息 。 本 研究 认为 虚拟 沟通 风格 中 也 可 能 强 含 着 


领导 力 方面 的 信息 。 


2010)、 年 


有 些 人 会 加 很 多 好 友 ， 却 很 少 沟通 ， 有 些 人 喜欢 建立 群 


进行 沟通 等 等 


这 些 都 在 


ye 


很 大 程度 


F。 大 数据 分 析 发 现 虚拟 沟 


通风 格 能 够 比较 ;# 


Enah A 


于 


E 测 用 户 


龄 (Rao et al., 2010)、 职 业 (Preotiuc-Pietro et al., 2015), 其 至 


3.1.1 具有 领导 力 内 涵 的 虚拟 沟通 风格 


析 


成 员 对 于 该 


能 被 认为 具有 领导 潜力 (Hogg, 2001)。 其 二 为 认 知 当中 有 关于 领导 者 应 该 有 
的 基本 原型 (例如 , Lord & Maher, 1993)。 当 某 个 成 员 表 现 出 相应 的 行为 或 呈现 出 相应 特征 
则 该 成 员 越 有 可 能 被 认可 为 领导 。 这 两 个 方面 分 别 指向 两 种 不 同 的 


有 领导 者 应 该 具备 哪些 特征 


符合 领导 者 原型 的 特 梨 
< 同 的 、 积 极 的 身份 认 知 。 当 成 员 越 符合 这 个 认 知 ， 则 该 成 员 越 有 可 
何 


为 了 探索 具有 领导 力 内 涵 的 虚拟 沟通 风格 , 本 研究 


。 该 视角 认为 员工 在 认 知 当 : 


型 


尝试 从 原 


和 领导 原型 特征 。 本 下 


究 考 虑 将 两 种 
中 具有 领导 力 内 涵 的 虚拟 沟通 风格 。 并且, 而 


F。 这 种 原型 


特征 来 自 两 个 方 


(prototypes) 的 视角 进行 分 
的 原型 并 选择 追随 那些 符合 这 些 
原型 的 人 (Correll & Ridgeway, 2003)。 本 研究 基于 这 个 视角 提出 具有 领导 力 内 涵 的 虚拟 沟通 
风格 就 是 指 在 线 上 互动 中 
团队 通常 有 


al: 其 一 为 团队 


种 行为 和 表达 


图 式 来 源 : 


图 式 特征 同时 进行 分 析 , 尝试 多 角度 刻画 线 


Bs 


尝试 


H 


j 量 表 和 指标 两 和 


风格 进行 刻画 ,本 研究 综合 文献 ; 


虚拟 沟通 风格 的 特征 。 


Eben, AR 


=] 


绪 稳 定性 被 认为 


情 


刻画 沟通 风格 的 特征 
究 认 为 较为 平稳 的 情绪 起 伏 可 能 被 感知 为 情绪 稳定 性 ,而 


是 领导 者 的 典型 特质 (Badura et al., 2021)。 同 时 ， 成 员 在 沟通 过 程 中 的 话 


FF 


型 团 


队 特 征 


上 工作 团队 


方式 来 对 虚拟 沟通 


并 结合 参与 者 汇报 具有 领导 力 内 涵 的 


题 广度 一 方面 能 让 其 他 成 员 感知 到 多 元 化 的 认 知 和 洞察 力 ， 以 及 更 强 的 沟通 能 力 , 增强 其 他 


生 情 


E 
AE 


et al., 2022). jb 


感 共鸣 , 并 感知 到 更 ] 


» 增强 其 他 成 员 对 i 


工 的 能 力 感知 (West & Dellana, 2009)。 另 一 方面 会 让 团队 成 员 因为 相似 的 话题 产 
开放 、 包 容 的 沟通 氛围 
具有 能 力 和 亲和力 的 成 员 越 符合 领导 原型 ， 越 容易 被 视 为 领导 者 (Hu et al., 


玄 员 工 的 亲和力 感知 (Zhou 


2019)。 总 体 而 言 ， 本 研究 认为 符合 领导 者 原型 的 虚拟 沟通 风格 会 在 身份 系统 、 渠 道 系统 和 


互动 系统 上 呈现 出 关键 特征 。 
导 者 原型 的 虚拟 沟通 风格 可 能 在 身份 系统 、 渠 道 系统 和 互动 系统 呈现 


命题 la: 符合 领 


出 关键 特征 。 


本 研究 计划 | 


涵 的 沟通 风格 进行 刻画 


， 比 如 


步 基于 文献 分 析 , 综合 分 析 虚 拟 沟通 风格 的 客观 指标 ， 对 


j 户 名 (例如 ,字符 长 度 、 
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f SLE ZI PN 


是 否 人 名 等 ; Haimson & Hoffmann, 


2016)、 头 像 图 片 (例如 ,， 颜色、 图片 类 型 、 人 脸 表 情 等 ; Liu etal., 2016)、 语 言 特征 (例如 ， 词 
频 分 析 法 ， 如 : LIWC) 等 刻画 图 像 和 文本 的 客观 特征 。 本 研究 认为 符合 领导 原型 的 虚拟 沟通 
风格 会 在 用 户 名 和 头像 图 片 指标 上 反映 相应 特征 。 用 户 名 的 字符 长 度 、 是 否 人 名 会 影响 其 他 
成 员 的 印象 感知 , 过 长 的 用 户 名 会 给 人 一 种 过 于 繁琐 或 复杂 的 印象 , 可 能 被 认为 不 够 简洁 或 
接 ， 从 而 影响 该 成 员 的 可 识别 性 和 影响 力 (Shafie et al., 2012)。 过 短 的 用 户 名 可 能 传递 出 一 
种 简化 或 缺乏 深度 的 印象 ， 难 以 展现 该 成 员 的 专业 性 和 权威 感 (Suryandari & Lutviana, 2020). 
选择 真实 人 名 作为 用 户 名 的 成 员 会 增加 虚拟 身份 的 真实 感 和 亲近 感 , 让 成 员 能 在 线 上 工作 情 
境 中 建立 更 加 真实 和 可 信 的 形象 , 更 容易 让 其 他 成 员 对 该 成 员 形成 积极 的 身份 认 知 (Schwarz 
& Williams, 2020)。 而 头像 图 片 的 颜色 、 图 片 类 型 会 塑造 成 员 的 虚拟 身份 ， 选 择 偏 向 稳重 色 
调 的 图 片 有 助 于 表现 领导 者 的 沉稳 和 权威 , 符合 团队 成 员 对 领导 者 的 形象 认 知 。 选 取 更 加 专 
业 和 正式 的 头像 ， 如 清晰 的 半身 肖像 图 片 会 树立 自信 、 稳 重 的 形象 ， 体现 该 成 员 对 职业 形象 
的 重视 (Bacev-Giles & Haji, 2017), 而 选择 夸张 或 滑 移 的 头像 可 能 会 被 认为 不 够 正式 和 沉稳 ， 
难以 获得 其 他 成 员 的 认可 和 信赖 (Pescott, 2020)。 除 此 之 外 , 本 研究 认为 图 片 的 色调 和 对 比 度 
等 (Liuetal.,2016), 使 用 句法 (syntactic feature; 如 句 末 设 问 ) 和 语义 特征 (semantic feature; 
如 第 一 人 称 复数 指 代 词 “ 我 们 ”)， 以 及 点 赞 符号 的 使 用 等 等 都 可 能 反映 出 符合 领导 原型 的 虚 
拟 沟 通风 格 。 
命题 lb : 符合 领导 者 原型 的 虚拟 沟通 风格 会 在 客观 指标 上 有 所 反映 。 
3.1.2 领导 力 涌现 的 地 位 提升 机 制 

在 此 基础 上 , 本 研究 初步 探讨 线 上 工作 团队 成 员 的 虚拟 沟通 风格 如 何 影响 其 领导 力 涌现 
的 过 程 。 有 些 特征 具有 更 高 地 位 价值 , 因为 这 些 特征 能 够 说 明 该 成 员 能 够 给 团队 带 来 更 大 价 
值 和 贡献 (Correll & Ridgeway, 2003), 被 称 为 地 位 特征 (status characteristics; Correll & Ridgeway, 
2003)。 线 上 工作 团队 成 员 在 虚拟 沟通 中 所 展现 的 地 位 特征 有 可 能 让 该 成 员 被 赋予 更 高 的 地 
位 , 进而 提高 领导 力 涌现 的 可 能 性 。 本 研究 因此 提出 具有 地 位 特征 的 虚拟 沟通 风格 很 可 能 会 
让 该 成 员 拥 有 较 高 的 地 位 ， 进 而 涌现 出 领导 力 。 然 而 由 于 地 位 的 根基 比较 多 元 (Bai et al., 
2020)， 本 研究 根据 现 有 文献 中 地 位 建立 的 路 径 提出 虚拟 沟通 风格 可 能 展现 出 不 同方 面 的 地 
位 特征 并 在 不 同 的 基础 上 建立 地 位 。 

本 研究 认为 成 员 在 线 上 工作 团队 的 虚拟 沟通 风格 可 能 通过 不 同 途径 建立 该 员工 的 地 位 。 
符合 领导 者 原型 的 虚拟 沟通 风格 中 可 能 包含 指令 式 的 语句 和 措辞 等 。 根 据 Cheng 等 (2013) 


的 分 析 ， 面 对 这 种 具有 指令 性 的 沟通 风格 ， 人 们 倾向 于 选择 服从 而 不 是 抗拒 ， 因 为 抗拒 可 能 


引发 冲突 ， 而 这 种 六 


有 较 强 的 能 力 。 比 如 ,在 朋友 图 


Fh 突 原本 是 可 规避 的 。 


比如 研究 发 现 ， 攻击 性 的 语言 更 可 能 激发 他 人 的 顺 


度 、 多 用 实 词 进行 表达 等 。 


2011)。 


从 (Cheng etal.,2013)。 主 要 原因 还 在 于 , 符合 领导 者 原型 的 沟通 风格 可 能 让 对 方 感觉 沟通 者 
展示 个 人 成 就 、 态 度 坚 决 地 表明 自己 对 某 件 事 的 判断 和 态 


这 些 特征 会 让 其 他 人 做 出 该 成 员 能 力 较 高 的 判断 (Hughes et al., 


zn 


命题 2a: 符合 领导 者 原型 的 虚拟 沟通 风格 正 向 影响 其 他 成 员 对 该 员工 的 能 力 感知 。 


同时 ,符合 领导 者 原型 
表达 亲近 的 体态 符 、 


命题 2b: 符合 


A 


的 虚拟 沟通 风格 可 外 
第 一 人 称 复数 “我 们 ”的 使 月 


E 通 过 情绪 感染 的 方式 来 影响 对 方 。 比 如 ， 使 
上 等。 并且， 具有 领导 力 内 涵 的 沟通 风格 还 


F 拉 近 彼 此 距离 ， 建 立 关 系 ， 让 其 


可 能 通过 丰富 的 情感 表达 ， 让 对 方 能 够 感受 到 沟通 者 的 情绪 状态 (Derks et al.,2008; 虽 然 表 达 
出 的 情绪 未 必 是 真实 的 情绪 状态 )。 这 样 的 沟通 风格 有 利 
他 成 员 对 其 更 好 地 接纳 。 


领导 者 原型 的 虚拟 沟通 风格 正 向 影响 其 他 成 员 对 该 员工 的 亲和力 感知 。 


本 研究 进一步 提出 符合 领导 者 原型 的 虚拟 沟通 风格 通过 不 同 途径 提高 其 他 成 员 对 该 员 


的 虚拟 沟通 风格 一 方面 通过 塑造 员 - 


工 的 能 力 感知 和 亲和力 感知 ， 进 而 提升 其 社会 地 位 ， 最 终 促 进 领导 力 涌现 。 符 合 领导 者 原型 


[的 权威 形象 和 能 力 评 价 影响 员工 的 能 力 感知 , 另 一 方面 


通过 情绪 感染 促进 人 际 接纳 影响 员 了 了 


[的 亲和力 感知 。 越 是 具有 能 力 的 员工 会 更 多 地 得 到 其 他 


成 员 的 尊重 和 钦佩 , 越 是 具有 亲和力 的 员工 则 会 更 多 地 被 其 他 成 员 信任 和 依赖 , 具有 能 力 和 
亲和力 的 员工 会 被 认为 能 够 给 团队 带 来 更 大 价值 和 贡献 ， 被 赋予 更 高 的 社会 地 位 (Hu et al., 


2019)。 社 会 地 位 高 


的 员工 能 够 积极 影响 其 他 成 员 的 


为 领导 者 , 社会 地 位 高 的 员工 也 能 够 发 挥 


自我 意识 ， 其 他 成 员 更 愿意 将 该 成 员 视 
更 大 的 影响 力 , 并 被 认为 能 够 带领 团队 获取 关键 利 


益 ， 其 他 成 员 会 感知 到 该 员工 更 多 的 领导 力 影响 并 成 为 其 追随 者 (Mcclean et al., 2018)。 
领导 者 原型 的 虚拟 沟通 风格 通过 正 向 影响 能 力 感知 和 亲和力 感知 ， 以 提 
升 其 社会 地 位 进而 促进 领导 力 涌现 。 
线 上 互动 中 建立 信任 相对 于 在 面对面 互动 中 更 为 困难 ; 有 无 足够 信任 作为 基础 , 会 让 线 
上 互动 期 望 和 效果 有 很 大 差别 (Malhotra & Majchrzak, 2014)。 由 于 在 线 上 建立 信任 需要 更 大 


Bh 人 


命题 2c: 符合 


的 努力 和 更 长 时 间 ， 


有 效 的 任务 组 织 和 


实际 管理 中 大 多 数 线 上 工作 团队 会 先 在线 下 互动 以 建立 信任 (Dineen et 
al., 2007)。 信 任 是 指 在 线 下 互动 中 所 形成 的 、 作 为 线 上 互动 根基 的 信任 水 平 。 不 同 的 信任 水 


平 会 影响 其 他 成 员 对 员工 虚拟 沟通 风格 的 解读 , 在 高 信 作 
导 者 原型 的 虚拟 沟通 风格 做 出 积极 预期 和 解读 , 员工 具有 上 月 
协调 方式 ， 员 工 表现 


出 这 种 沟通 风格 是 出 于 对 
12 


F 水 平 下 ,其 他 成 员 会 对 员工 符合 领 


E 迫 感 的 沟通 风格 会 被 解读 为 一 种 


团队 的 整体 利益 的 关切 


(McClanahan, 2020)。 员 工 彰 显 自身 能 力 的 沟通 风格 更 容易 被 其 他 成 员 接受 并 尊重 ， 其 他 成 
员 会 认为 该 员工 有 能 力 带 领 团队 取得 成 功 (Lee & Farh, 2019)。 员 工 拥有 丰富 情感 表达 的 沟通 
风格 会 被 解读 为 员工 想 要 真诚 地 与 其 他 成 员 建 立 亲密 关系 ， 并 为 团队 提供 情感 支持 (Algoe et 
al., 2020)。 其 他 成 员 对 员工 虚拟 沟通 风格 的 正面 评价 和 认同 有 助 于 提升 该 成 员 的 社会 地 位 ， 
并 促进 其 领导 力 涌现 。 

相反 , 在 低 信任 水 平 下 , 其 他 成 员 会 对 员工 符合 领导 者 原型 的 虚拟 沟通 风格 做 出 消极 解 
ie, 其 他 成 员 更 容易 将 员工 具有 压迫 感 的 沟通 风格 解读 为 威胁 和 滥用 权力 ,员工 表现 出 这 种 
沟通 风格 是 为 了 自身 利益 支配 他 人 ， 而 不 是 出 于 对 团队 利益 的 关切 (Kakkar et al., 2020)。 员 
工 彰显 自身 能 力 的 沟通 风格 会 被 认为 是 一 种 自我 炫 炮 的 方式 , 员工 的 这 种 沟通 风格 会 引发 其 
他 成 员 的 怀疑 和 不 满 ， 并 使 其 他 成 员 对 该 成 员 产 生 抵 触 情绪 (Fan etal., 2019)。 员 工 拥有 丰富 
情感 表达 的 沟通 风格 会 被 认为 是 一 种 虚伪 的 表现 ， 员 工 并 非 真诚 地 想 要 与 其 他 成 员 建 立 关 
系 ， 其 他 成 员 会 对 该 成 员 持 不 信任 和 怀疑 的 态度 (Leong et al., 2020)。 总 体 而 言 ， 本 研究 认为 
信任 水 平 会 调节 符合 领导 者 原型 的 虚拟 沟通 风格 对 领导 力 涌现 的 影响 。 

命题 2d: 符合 领导 者 原型 的 虚拟 沟通 风格 通过 成 员 社 会 地 位 对 领导 力 涌现 的 作用 
到 信任 的 调节 : 在 信任 水 平 较 高 的 情况 下 ,虚拟 沟通 风格 通过 提高 成 员 社会 地 位 对 领导 力 涌 
现 的 正 向 影响 会 被 增强 。 
符合 领导 者 原型 的 虚拟 沟通 风格 具有 地 位 特征 , 但 未 必 总 能 达成 提高 地 位 的 效果 。 近年 
来 学 者 们 在 尝试 厘清 这 样 一 个 问题 : 为 什么 同样 的 特征 和 行为 在 某 些 情境 下 能 够 提升 个 人 
地 位 ,而 在 其 他 情境 下 却 无 法 达到 相同 效果 。 基 于 线 下 互动 的 经 验 , 成 员 会 形成 彼此 面对面 
沟通 风格 的 认识 。 本 研究 认为 面对面 沟通 风格 是 关键 的 背景 因素 。 面对面 沟通 风格 与 虚拟 沟 
通风 格 的 匹配 很 可 能 会 影响 成 员 的 社会 地 位 。 若 虚拟 沟通 风格 与 面对面 沟通 风格 之 间 存 在 较 
大 的 差异 , 则 可 能 让 其 他 成 员 感 觉 线 上 互动 不 大 符合 预期 , 这 样 可 能 会 降低 其 他 成 员 对 其 接 
纳 的 意愿 .这 种 接纳 能 促进 其 他 成 员 受 其 影响 , 提升 该 成 员 在 团队 中 的 地 位 (Tang et al., 2023). 
地 位 的 提升 可 能 进一步 影响 领导 力 消 现 。 

命题 2e: 面对面 沟通 风格 与 虚拟 沟通 风格 的 匹配 会 正 向 影响 其 他 成 员 的 接纳 ， 提 升 该 
成 员 的 相对 地 位 ， 进 而 影响 领导 力 涌现 。 
3.1.3. 领导 力 涌现 的 关系 建立 机 制 

沟通 软件 近年 来 提供 了 越 来 越 多 新 开发 出 来 的 功能 ， 比 如 ， 引 用 转发 他 人 的 发 言 、 标 记 
已 读 信 息 等 等 。 线 上 工作 团队 也 广泛 使 用 这 些 功能 。 这 让 虚拟 沟通 呈现 出 许多 不 同 于 传统 沟 
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表达 观点 ; 有 些 人 会 选择 在 群 了 


aw 


FE。 有 些 人 倾向 于 转发 信息 《无 论 是 朋友 圈 还 是 群 获 ) 有 些 人 则 倾向 于 转述 或 


[当中 提醒 特定 沟通 对 象 并 发 布 信息 ， 有 些 人 则 可 能 倾向 于 通 


"gh 


过 私 聊 一 一 发 日 


信息 等 等 。 引用 或 转发 他 人 发 言 的 沟 


沟通 的 清晰 度 。 线 上 互动 的 过 程 ， 
种 相似 性 可 能 会 帮助 彼此 建立 职场 友谊 。 具 有 相似 虚拟 沟 


的 解读 达成 共识 , 这 种 


k fE] 


(Sias & Cahill, 1998)。 相 似 


图 
格 能 够 建立 起 一 种 信任 


和 语 境 ， 减 少 沟通 误解 ， 从 而 增 


g 


和 亲近 感 。 


通 


风格 能 够 增加 信息 之 间 关 联 性 , 提高 


， 团 队 成 员 的 虚拟 沟通 的 会 号 


"gh 


通 


的 理解 有 助 于 建立 彼此 之 间 的 默契 和 共鸣 , 促进 职场 友 诊 


风格 的 团 


现 


出 相似 的 人 际 特 乞 
队 成 员 更 有 


E, mix 


的 形成 


赖 ， 从 而 为 友谊 的 建立 提供 了 坚实 基础 (Omuris, 2019). 


当 员 工 与 同事 建立 职场 友谊 时 , 同事 会 对 员工 做 
事 积 极 评价 的 个 体 很 可 能 成 为 非 正式 的 领导 者 。 通 过 发 展 职场 友谊 ,员工 能 够 和 同事 在 人 
际 关 系 中 建立 牢固 的 信任 


3] 


(Dirks, 1999). 同 寻 
和 


EY, 
m2 


[md 
TAL 


关系 的 建立 会 促 j 


命题 


该 员工 的 领导 力 涌现 。 


本 研究 认为 虚拟 沟通 风格 相 
沟通 风格 传达 着 沟通 者 的 身份 信息 。 这 些 信 ， 


=i 
pai 


基础 ， 员 工 能 够 通过 信 
也 更 加 倾向 于 支持 处 于 友谊 关系 中 的 员工 ， 员 了 
响 力 (Bakiev, 2013)。 此 外 ， 同 事 可 能 会 在 心理 
成 高 度 的 社会 认同 ， 将 该 
[的 领导 力 涌现 。 


3a: 员工 与 同事 之 间 虚 拟 沟通 风格 相似 性 有 助 于 建立 良好 的 职场 友谊 ， 


积极 评价 , def 


的 沟通 风格 也 可 能 减少 沟通 隔 况 ， 团 队 成 员 更 容易 理解 对 方 的 意 
进 职场 友谊 的 发 展 (Sias et al.,2012)。 此 外 ， 相 似 的 沟通 风 
团队 成 员 更 可 能 对 具有 相似 沟 


"gh 


通 


方式 的 同事 感到 亲切 信 


E 务 和 社会 环境 中 得 到 


于 关系 获得 


更 大 的 影响 力 和 更 高 的 地 位 
[会 在 团队 中 更 有 说 服 力 


以 性 与 双方 关系 之 间 还 存在 另外 一 和 
电 当 中 可 能 包含 关于 双方 相对 地 位 的 暗示 。 例 如， 


当 一 个 人 对 男 一 个 人 发 


HERRA F 


EEDE GMb AC 


工 视 为 非 正 式 领 导 者 (Pillemer & Rothbard, 2018). Al 


关系 中 的 员工 亲近 ， 并 
Wb. Ac 


I-A 
H2 


LI 


E [H 


可 能 性 。 如 前 面 所 提 到 ， 


达 命令 时 , 沟通 中 包含 着 


说 话 者 和 听话 者 之 间 关 系 的 瞳 


示 。 这 种 人 际 内 涵 和 暗示 会 在 很 大 程度 上 塑造 彼此 之 间 的 相对 地 位 (Chen et al., 2003)。 假 如 


双方 传递 相对 地 位 的 信息 有 冲突 ， 可 
互动 中 员工 能 否 清晰 了 解 自 己 与 同事 


(relational uncertainty) 的 概念 。 关 系 不 确定 性 是 指 员 了 
和 预期 (Zhang et al., 2020)。 并 且 他 们 认为 这 种 不 确 


位 。 本 而 


能 会 给 双方 关系 带 来 不 确 
的 相对 地 位 非常 


EH, H 


F 在 此 基 在 


定性 。Zhang 等 人 (2020) 认 为 
8 关系 不 确定 性 


n 
TER. 


L EL 1 
Leu 


2 


Ke 


[对 于 如 何 与 同事 互动 没有 清晰 的 规范 
性 根源 于 双方 缺乏 明确 而 稳定 的 相对 地 
究 认 为 那些 暗示 沟通 双方 存在 上 下 级 关系 的 沟通 风格 相似 性 可 能 会 增加 双方 互动 中 


的 关系 不 确定 性 。 比 如 , 命令 的 语气 当中 包含 着 说 话 者 相对 于 听话 者 较 高 的 级 别 ,假如 团队 


成 员 彼 此 都 采 


命令 的 语气 说 


会 让 双方 的 关系 不 确定 性 增加 。 由 于 这 和 
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不 确定 性 包含 着 双 


方 的 相对 地 位 存在 的 变数 和 矛盾 ， 因 此 会 降低 成 员 涌现 出 领导 力 的 可 能 


性 。 


命题 3b: 员工 与 同事 之 间 包 含 上 下 级 关系 的 虚拟 沟通 风格 相似 性 可 能 增加 沟通 双方 的 


关系 不 确定 性 ， 负 向 影响 该 员工 的 领导 力 涌现 。 


同时 , 本 研究 提出 虚拟 沟通 风格 的 相似 性 对 职场 友谊 的 影响 可 能 会 受到 沟通 双方 在 线 下 
互动 中 所 积累 信任 水 平 的 影响 。 知 线 下 互动 中 没有 建立 足够 的 信任 , 两 者 对 彼此 在 线 上 的 行 
为 会 有 不 明确 的 归 因 ( 汤 一 鹏 等 ，2022)。 较 低 的 信任 水 平 会 削弱 虚拟 沟通 风格 相似 性 对 建立 


良好 关系 的 作用 


~ 


低 信 任 水 平 可 能 引发 沟通 双方 对 彼此 动机 的 怀疑 , 同事 会 怀疑 员工 的 沟通 


风格 是 否 真实 , 认为 员工 是 在 刻意 模仿 自身 的 沟通 风格 , 这 种 怀疑 会 导致 双方 难以 通过 相似 
的 沟通 风格 建立 默契 和 共鸣 ， 阻 碍 职场 友谊 的 建立 Pillemer & Rothbard, 2018)。 低 信任 水 平 
也 可 能 导致 同事 对 员工 沟通 意图 的 负面 解读 , 这 种 负面 解读 会 导致 更 多 的 沟通 误解 , 增强 双 
方 冲突 的 可 能 性 , 同事 会 对 员工 更 加 地 排斥 和 警惕 , 削弱 相似 沟通 风格 对 双方 带 来 的 信任 感 


和 亲近 感 ， 让 双方 失去 发 展 职场 友谊 的 机 会 (Fasbender et al., 2023). 
Ly 


命题 3e: 员工 与 同事 之 间 虚 拟 沟通 风格 相似 性 通过 成 员 之 间 职 场 友谊 对 领导 力 涌现 的 
作用 会 受到 沟通 双方 信任 的 调节 : 在 双方 处 于 较 低 信任 水 平 的 情况 下 , 虚拟 沟通 风格 相似 性 


通过 职场 友谊 对 领导 力 涌现 的 正 向 影响 会 被 削弱 。 


FH, 较 低 的 信任 水 平 可 能 增强 虚拟 沟通 风格 对 关系 不 确定 性 的 影响 。 低 信任 水 平 会 让 


沟通 双方 更 加 怀疑 彼此 的 想法 和 意图 ， 同 事 会 对 员工 沟通 过 程 中 传递 的 线索 更 加 敏感 


(Schilke & Huang, 2018), 更 容易 感知 到 相似 沟通 风格 中 包含 的 相对 地 位 暗示， 进而 引发 更 大 


的 关系 不 确定 性 。 低 信任 水 平 也 会 导致 沟通 双方 更 容易 对 彼此 传递 的 信 
会 认为 员工 采用 命令 的 语气 是 为 了 获取 地 位 和 权力 ， 进 而 控制 和 支配 自己 (Kakkar et al., 


alia 


息 产生 负面 解读 , 同 


2020)， 而 不 是 为 了 促进 双方 的 合作 和 目标 实现 ， 沟 通 双 方 会 将 相似 沟通 风格 中 传递 的 身份 
信息 更 多 归 因 为 对 方 的 相对 地 位 上 暗示， 从 而 感知 到 更 大 的 关系 不 确定 性 。 


命题 3f. 员工 与 同事 之 间 包 含 上 下 级 关系 的 虚拟 沟通 风格 相似 性 通过 增加 沟通 双方 的 


关系 不 确定 性 对 领导 力 涌现 的 作用 会 受到 沟通 双方 信任 的 调节 : 在 双方 处 于 较 低 信 任 水 平 的 


3.2 研究 内 容 2: 身份 系统 特征 对 领导 力 涌现 的 影响 


本 研究 分 析 虚 拟 沟通 中 身份 系统 的 哪些 关键 特征 有 助 于 团队 成 员 在 互动 中 建立 其 领导 


情况 下 ， 虚 拟 沟通 风格 相似 性 通过 关系 不 确定 性 对 领导 力 涌现 的 负 向 景 


者 身份 。 身份 系统 是 指 在 虚拟 沟通 中 所 传达 关于 沟通 者 的 个 人 属性 、 六 
WE, 包括 诸如 沟通 软件 


响 会 被 增强 。 


[会 身份 以 及 印象 的 特 
j 户 名 、 个 性 化 签名 以 及 头像 图 片 等 等 。 这 些 特征 具有 重要 的 印象 
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my 


Ed 


过 程 。 DE 


究 结 合 问卷 i 


片 的 选择 (Liu etal., 2016). ^fi 


周 研 和 大 数据 分 析 发 现 ， 


FH 
H 


芷 为 头像 。 


VEN: 尽责 性 较 高 的 


户头 像 


常会 选择 更 有 美感 的 图 


象 。 而 线 上 


E SC EXE 


昌 户 在 社交 媒体 上 的 


EB HP AKI 


理 功 能 (Thimm, 2008), 也 即 通过 发 出 信息 吸引 对 方 的 注意 力 并 引导 到 沟通 者 本 身 。 虚 拟 沟 
中 身份 系统 特征 确实 会 影响 他 人 的 印象 和 感受 ,这 些 印 象 和 感受 都 可 能 塑造 领导 力 涌现 的 
j 户 的 性 格 会 影响 其 在 沟通 软件 上 头像 
] 表 达 积 极 情绪 图 


图 
片 或 与 朋友 一 起 的 照片 


图 片 通 常 颜色 丰富 ,色调 更 加 明亮 开放 性 较 高 的 用 户 通 


片 , 并 且 他 们 相 比 于 其 他 人 更 愿意 采 ) 
然 在 这 方面 已 经 有 些 了 解 , 现 有 研究 却 很 少 探讨 


j 表 达 惯 你 而 非 愉悦 情绪 的 图 片 
j 户 的 身份 如 何 影响 其 线 上 形 


自我 呈现 ， 


— 


j 户 对 于 头像 图 片 和 用 户 名 的 选择 


会 在 很 大 程度 上 受到 其 身份 认同 的 影响 (Pentland, 1999). 


领导 力 涌现 牵涉 到 
al., 2015)。 研 究 发 现 ， 作 为 潜在 领导 者 (prospective leader) B) HI 
有 意 或 无 意 地 表达 领导 者 身份 ， 该 喘 份 可 能 被 其 他 成 员 认 可 (Marchiondo et al., 2015) 并 建立 
该 成 员 作为 领导 者 的 角色 (leader role; 也 即 ， 领 导 力 
面条 件 (Badura et al., 2021)。 一 方面 ， 作 为 潜在 领导 者 的 成 员 需 要 能 够 认识 到 自己 


团队 互动 中 领导 者 身份 的 建构 (DeRue & Ashford, 2010; Marchiondo et 


队 成 员 在 与 其 他 成 员 互 动 中 会 


涌现 )。 该 过 程 的 顺利 进行 需要 达成 两 方 


(有 领导 


者 的 潜质 并 愿意 做 出 领导 者 身份 的 宣示 。 这 通常 需要 该 成 员 对 自身 经 历 的 探索 和 反思 (Zheng， 
Meister et al., 2021)。 男 一 方面 , 领导 者 身份 构建 还 要 求 潜 在 追随 者 认可 该 成 员 的 这 个 身份 。 


DeRue 和 Ashford(2010) 将 这 两 个 方面 分 别称 为 : 领导 者 身份 宣示 (claiming) 以 及 领导 者 身份 


认可 (granting)。 这 里 需要 澄清 一 点 : 18 


的 领导 者 身份 ， 这 两 者 之 间 并 不 存在 特定 的 


潜在 追随 者 逐渐 接受 其 带领 。 也 有 可 外 


逐渐 接受 并 宣示 。 本 研究 认为 身份 系统 特 和 
易 受 到 其 他 成 员 认 可 。 

线 上 互动 的 过 程 中 , 成 员 身 份 系统 特征 会 塑造 自身 的 线 上 
象 和 感受 。 员 工 专业 、 


认 知 (Pescott, 2020)， 因 


在 领导 者 宣示 其 领导 者 号 份 与 潜在 追随 者 认可 该 成 员 
顺序 。 既 有 可 能 潜在 领导 者 先 宣示 领导 者 身份 ， 


bE 潜在 追随 者 先 认可 潜在 领导 者 的 领导 者 身份 , 该 成 员 


真实 的 头像 和 上 月 


夸张 或 滑稽 的 头像 和 


E 具 有 领导 力 内 涵 的 成 员 宣 示 其 领导 者 身份 比较 容 


象 ， 进 而 影响 其 他 成 员 的 印 


昌 户 名 会 传递 出 一 种 正式 、 可 靠 的 形象 ， 这 有 助 于 该 成 
员 在 其 他 成 员 的 认 知 中 构建 一 个 权威 、 可 信 的 印象 。 这 种 印象 符合 其 他 成 员 对 领导 者 身份 的 


印象 中 的 领导 原型 认 知 (Schwarz & Williams, 2020), 


生 认 同 。 
领导 者 身份 的 认可 。 


因此 , 本 研究 认为 号 份 系统 特 行 


此 ， 其 他 成 员 可 能 对 该 成 员 的 领导 者 身份 产生 更 多 认可 。 相 反 ， 员 工 
] 户 名 会 传递 出 一 种 不 够 正式 、 沉稳 的 形象 ， 这 下 


' 形 象 不 符合 其 他 成 员 


他 成 员 难 以 对 该 员工 的 领导 者 身份 产 


符合 领 导 者 原型 的 成 员 比 较 容 易 受 到 其 他 成 员 对 其 


命题 4a， 符 合 令 


认可 。 
PRUE Zh, def 


导 者 原型 的 身份 系统 特征 会 正 


究 还 探索 身份 系统 特征 符 


其 他 成 员 ( 例 如 , 成 员 乙 ) 的 领导 力 身 份 宣示 对 宣示 者 (例如 , 成 员 乙 ) 领 导 力 涌现 的 


Eh 
L 


合 领导 


影响 其 他 成 员 对 该 成 员 的 领导 者 身份 


者 原型 的 成 员 (例如 ， 成 员 甲 ) 是 否认 可 
影响 。 本 研 


^, 
H2 


究 认 为 ,这 种 影响 可 能 会 较 之 身份 系统 特征 不 符合 领导 者 原型 的 成 员 更 大 。 比 如 ,身份 系统 
特征 符合 领导 者 原型 的 成 员 甲 认可 身份 系统 特征 符合 领导 者 原型 的 成 员 乙 的 领导 者 身份 宣 
示 。 在 这 种 情况 下 ， 团 队 对 成 员 乙 有 最 高 的 评价 , 成员 乙 在 团队 中 的 地 位 以 及 领导 力 涌现 可 
能 性 最 高 。 相反, 身份 系统 特征 符合 领导 者 原型 的 成 员 甲 不 认可 身份 系统 特征 不 符合 领导 者 


5m 


型 的 成 员 乙 的 领导 者 身份 宣示 。 这 种 情况 下 ， 


Pas 
见 的 数字 媒介 沟通 情 


命题 


身份 系统 特征 的 


证 
rf 


团队 对 成 员 乙 有 最 低 的 评价 ,成 员 乙 在 团队 


特征 对 宣示 者 的 领导 力 涌现 有 更 强 的 影响 。 
3.3 研究 内 容 3: 渠道 系统 特征 对 领导 力 涌现 的 影响 


虚拟 沟通 大 多 基 
的 沟通 方式 。 这 


ri 


成 文字 进行 交 浙 


于 文本 (text-based communication; Cakula & Pratt, 2021) 


也 位 以 及 领导 力 涌现 可 能 性 最 低 。 这 部 分 通过 开展 实验 法 , 在 实验 中 设计 线 上 工作 团队 
境 ， 操 纵 成 员 的 身份 系统 特征 
4b: 身份 系统 特征 对 其 他 成 员 对 该 成 员 的 领导 者 身份 认可 的 


uq: 当 身 份 系统 特征 符合 领 


以 及 领导 者 身份 宣示 和 认可 的 行为 。 


影响 会 受到 其 他 成 员 


^, 
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导 者 原型 的 其 他 成 员 认 可 的 情况 下 , 身份 系统 


通过 组 织 语 


很 大 程度 上 是 由 


于 受 限于 信息 通讯 技术 , 视频 和 音频 通 


话 交流 常常 不 能 顺畅 进行 。 然 而 ， 随 着 近年 来 技术 的 迅速 进步 和 更 新 迭代 ， 数 字 通 信 已 经 逐 


渐 能 够 支持 顺畅 的 视频 和 语音 通话 , DAT 


iE 


ZR 


到 极 大 的 拓展 。 从 现 有 沟通 
字 或 图 片 信息 ; 也 可 以 采用 软件 中 基于 


社交 软件 的 基于 音频 或 基于 视频 的 即时 沟通 功 
道 的 选择 还 包括 沟通 软件 的 选择 , D 
工作 沟通 软件 , 如 钉 钉 、 企 业 微 信 或 电子 
道 更 加 多 元 , 团 


YE 


ZR 


团队 中 ,虚拟 沟通 


Ei 


Y 


由 于 可 供 选择 的 虚拟 沟通 


通 也 越 来 越 普 及 。 近 两 年 在 线 上 会 议 大 多 采 


此 基于 音频 (audio-based) 和 基于 视频 (video-based) 的 沟 


视频 或 音频 的 形式 开展 , 虚拟 沟通 渠道 正在 得 


eu 
H5» 


邮箱 , 又 有 


型 


道中 进行 选择 ， 人 们 可 以 采用 基于 文本 的 沟通 ， 比 如 ， 发 送 文 
音频 的 沟通 功 


比如 ,语音 聊天 和 视频 聊天 。 在 线 上 工作 


能 ， 比如 ， 发 送 音 频 信息 ，; 还 可 DK} 3 


为 大 多 情况 下 团队 成 员 既 有 典型 的 
的 社交 沟通 软件 , 如 微 信 或 腾讯 QQ。 


y 


Fi 


Y 


已 


队 成 员 对 了 


沟通 渠道 的 选择 能 够 反映 出 其 沟通 风 


AN AN 
格 的 特点 ， 这 些 风 格 特点 也 可 能 会 塑造 该 成 员 在 工作 团队 中 的 领导 力 涌现 。 
团队 成 员 对 于 虚拟 沟通 渠道 的 选择 一 方面 受到 沟通 情境 的 影响 , 根据 沟通 内 容 和 沟通 对 


象 的 不 同 ， 成 员 的 沟通 渠 


道 选择 会 有 所 不 同 ， 男 一 方面 也 在 很 大 程度 上 受到 成 员 思 维 


方式 、 


性 格 特征 以 及 生活 阅历 的 影响 常常 带 
有 些 人 将 沟通 软件 区 分 使 用 ， 有些 人 不 加 区 分 。 由 于 在 关于 虚拟 沟 
通 渠道 选择 方面 以 往 可 借 


偏爱 使 用 文字 进行 沟通 ; 


il: 


有 个 人 特色 。 有 些 人 倾向 于 用 即时 沟通 渠道 , 有 些 人 更 


鉴 的 现 有 天 


究 比 较 少 , 本 研究 采用 以 模式 为 导向 的 探索 式 研 究 方法 


(pattern approach; Foti & Hauenstein,2007)， 分 析 线 上 工作 团队 成 员 在 沟通 渠道 选择 上 会 出 现 
怎样 的 模式 以 及 这 些 模式 是 否 会 影响 


3.3.1 识别 虚拟 沟通 渠道 选择 模式 


该 成 员 在 团队 中 的 领导 力 涌现 。 


团队 成 员 在 进行 渠道 选择 时 通常 不 会 只 采用 单个 渠道 而 是 多 种 渠道 并 用 。 员 工 在 虚拟 沟 


E 


通 中 可 能 基于 沟通 内 容 的 不 同 而 选择 相应 的 沟通 渠道 。 比 如 , 沟通 内 容 比 较 具 有 隐私 性 ,不 
合 留 下 记录 ， 可 能 选择 视频 或 音频 的 形式 进行 沟通 ; 沟通 内 容 可 能 存在 争议 ， 需 要 达成 共 


识 ， 则 可 能 会 选择 文字 沟通 ， 因 


分 析 ， 目 前 常用 以 变量 为 中 心 的 研究 


问题 存在 很 大 的 局 限 。 比 妇 


1， 这 类 方法 处 理 多 变量 组 合 的 通常 做 法 是 分 析 交 互 效 应 。 由 于 虚 


为 文字 可 查阅 并 进行 对 比 。 本 研究 尝试 对 多 种 渠道 进行 综合 


方法 (variable-centered approach; Zyphur, 2009) 处 理 这 个 


拟 沟 通 渠道 选择 可 能 有 许多 维度 , 使 用 这 种 研究 方法 就 需要 分 析 过 多 的 交互 项 , 假设 有 五 种 


选择 倾向 ， 则 会 产生 十 个 二 因 


素 交 互 项 , 十 个 三 因素 交互 项 、 五 个 四 因素 交互 项 以 及 一 个 五 


因素 交互 项 。 这 会 使 研究 过 程 极其 复杂 而 且 分 析 结 果 难 以 解释 。 因此， 本 研究 拟 采 用 以 个 人 


为 中 心 的 研究 方法 (person-centered approach)。 
以 个 人 为 中 心 的 研究 方法 虽然 仍 


心 的 方法 (Zyphur 2009)， 


是 探讨 变量 的 组 合 ,但 是 其 分 析 方 式 不 同 于 以 变量 为 中 


以 个 人 为 


心 的 分 析 方 法 的 主要 是 以 虚拟 沟通 渠道 选择 的 多 个 维 


度 为 指标 进行 潜 类 分 析 (latent profile analysis; LPA)。 具 体 而 言 ， 该 方法 会 识别 出 不 同 虚 拟 沟 


理 


mg 


通 渠道 选择 模式 ( 指 团队 成 员 进行 虚拟 沟通 选择 渠道 组 合 的 个 人 特色 ) 并 按 成 员 进 行 归 类 。 
学 者 近年 来 开始 采用 以 个 人 为 中 心 的 研究 方法 分 析 组 织 行 为 。 比 如 ,研究 者 使 用 LPA 分 


情感 承诺 、 


继续 承诺 和 规范 承诺 的 组 合 ; Meyer et al., 2012) 以 及 恢 


复 体验 的 模式 (例如 ,放松 体验 、 心 理 脱离 、 掌 握 体 验 和 控制 体验 的 组 合 ; Bennett et al., 2016)。 
该 方法 的 优势 不 仅 在 于 能 够 区 分 质 性 和 量化 上 存在 差异 的 模式 , 更 重要 在 于 能 够 分 析 不 同 模 
式 与 前 因 和 结果 变量 之 间 的 关系 ,在 本 研究 中 , 可 以 用 于 识别 团队 成 员 的 沟通 渠道 选择 模式 ， 
并 能 够 在 此 基础 上 比较 不 同 成 员 在 进行 虚拟 沟通 时 渠道 选择 模式 是 否 相同 。 

命题 5a : 虚拟 沟通 渠道 选择 模式 存在 质 性 和 量化 上 的 差异 。 
3.3.2 分 析 沟 通 渠道 选择 模式 对 团队 成 员 领 导 力 涌现 的 影响 

虽然 虚拟 沟通 渠道 选择 有 相对 稳定 的 个 人 特色 , 但 根据 沟通 对 象 的 不 同 选择 模式 也 可 能 


18 


有 差异 。 毕 竟 ， 沟 通 是 石 


自然 而 然 地 改变 语气 语 i 


E 人 与 人 之 间 的 互动 中 进行 。 研 究 发 现 ， 在 与 不 同人 交流 时 ， 人 们 会 


周 (Bernieri et al., 1994), 15527; (Pennebaker & Niederhoffer, 2003) 以 


及 给 予 反馈 的 程度 (responsiveness; Richmond & McCroskey, 2000)。 尽 管 在 选择 虚拟 沟通 渠道 


模式 上 存在 个 人 特色 的 差异 ， 人 们 在 与 不 同 对 象 沟通 时 , 仍 可 能 展现 出 一 致 的 行为 模式 。 本 


zn 


究 的 主要 目的 就 是 探讨 成 员 虚 拟 沟通 渠道 选择 中 模式 的 稳定 性 (stability) 以 及 与 不 同 对 象 


进行 沟通 时 所 表现 出 的 差异 性 (variability)。 沟 通 对 象 的 个 体 差 异 可 能 用 于 预测 这 些 差 异性 。 


并 且 本 研究 认为 , 在 与 不 同 对 象 沟通 时 渠道 选择 模式 的 差异 性 可 能 主要 表现 为 量化 差异 , 而 
稳定 性 则 更 可 能 表现 为 质 性 相似 。 也 即 是 说 ,员工 与 不 同 对 象 进行 沟通 时 ,其 虚拟 沟通 渠道 
选择 在 组 合 方式 上 基本 相似 没有 太 大 差别 ( 质 性 相似 ), 但 是 虚拟 沟通 渠道 选择 的 各 个 维度 数 
值 有 所 不 同 (量化 差异 )。 

命题 5b :成 员 与 不 同 对 象 进行 沟通 时 所 呈现 的 虚拟 沟通 渠道 选择 模式 存在 量化 差异 和 


质 性 相似 。 


线 上 工作 团队 成 员 在 沟通 渠道 选择 的 模式 有 可 能 会 塑造 其 他 成 员 对 该 成 员 的 感受 并 影 


T] EC AUS 7] E 


见 的 过 程 ， 因 


AROUSED © AST 


析 。 该 理论 认为 ， 采 月 


例如 ， 将 茶 个 任务 理解 


次 为 男性 化 人 


为 这 些 模 式 以 及 其 变化 都 表现 出 该 成 员 的 沟通 思维 以 及 其 应 对 
完 基 于 框架 理 
日 什 么 样 的 思维 框架 来 看 待 同一 个 事物 可 能 引发 完全 不 同 的 后 续 反 馈 。 
E 务 (例如 ， 为 买 车 而 讨价还价 V.S. 为 买 菜 而 讨价还价 ) 会 


论 的 视角 (framing theory; Loke, 1989) 对 这 个 问题 进行 分 


让 男性 在 任务 中 表现 出 更 多 的 领导 行为 本 研究 认为 数字 媒介 沟通 渠道 选择 模式 很 可 能 会 塑 


造 其 如 何 看 待 这 种 沟通 方式 ， 并 决定 在 数字 媒介 沟通 中 展现 出 怎样 的 领导 力行 为 (比如 : 给 


予 建议 、 人 物 行为 、 跨 界 行为 、 社 会 行为 等 等 )， 这 些 行为 会 影响 该 成 员 的 领导 力 涌 丽 


见 。 具 体 


而 言 ， 员 工 可 能 会 认为 文本 沟通 是 一 种 正式 而 详尽 的 沟通 方式 , 在 形式 上 较为 正式 ， 适 用 于 


正式 的 工作 和 业务 情境 。 文本 沟通 提供 了 充分 的 时 间 让 沟通 者 能 够 仔细 思考 和 表达 观点 ， 从 
而 提供 更 为 详尽 的 建议 (Dennis et al., 2008)。 文 字 的 书面 形式 让 信息 更 易于 理解 和 保存 ， 有 
助 于 准确 传达 复杂 的 概念 和 信息 , 文字 记录 可 以 作为 正式 文档 保存 , 用 于 未 来 的 参考 和 追溯 
( 毛 江 华 , 陈 熔 芯 ,2023)。 员 工会 认为 文本 沟通 能 够 完成 更 多 任务 导向 的 领导 行为 ， 如 给 予 其 


他 成 员 建 议 或 做 出 跨 界 行为 。 而 员工 可 能 会 认为 音频 或 视频 沟通 是 一 种 人 性 化 、 富 有 情感 的 
沟通 方式 。 音频 和 视频 能 够 传递 沟通 者 的 语调 、 语 速 和 情感 ， 使 得 信息 更 具有 人 性 化 (Ishii & 


Markman, 2016)。 这 种 直观 的 交流 方式 有 助 于 在 线 上 沟通 情境 中 建立 更 加 真实 和 亲切 的 沟通 


体验 , 促进 团队 之 间 的 社会 联系 。 员 工会 认为 音频 和 视频 沟通 能 够 完成 更 多 关系 导向 的 领导 
行为 ， 如 做 出 人 物 行为 或 社会 行为 。 


此 外 , 本 研究 还 会 考虑 到 另 一 个 方面 , 也 就 是 该 成 员 的 数字 媒介 沟通 渠道 选择 模式 影响 


其 他 成 员 对 该 成 员 的 印象 和 判断 。 员 工 采 取 文 本 沟通 会 让 其 他 成 员 感知 到 该 成 员 的 思维 深 


度 ， 并 认为 该 成 员 有 更 精准 的 表达 能 力 和 更 强 的 专业 能 力 (Charlier et al., 2016)， 其 他 成 员 会 


更 加 信任 该 成 员 并 认为 其 有 能 力 实现 更 多 的 工具 性 社会 价值 有 助 于 团队 目标 的 达成 )。 员 工 


采取 音频 或 视频 沟通 会 让 其 他 成 员 感 知 到 该 成 员 更 多 的 情感 状态 , 其 他 成 员 能 够 和 该 成 员 产 
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究 分 析 了 员工 如 何 与 团队 其 他 成 员 的 虚拟 沟通 中 建构 其 领导 者 身份 ,领导 


身份 构建 是 一 个 人 际 互动 过 程 (DeRue & Ashford, 2010). 通常 认为 , 这 个 过 程 包括 两 个 方面 : 


:者 身份 的 宣示 以 及 潜在 追随 者 对 于 其 领导 者 身份 的 认可 。 本 研究 认为 这 
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种 身份 宣示 可 能 不 一 定 表现 为 具体 的 人 际 互动 行为 .沟通 软件 的 发 展 使 得 虚拟 沟通 呈现 出 许 
多 不 同 于 传统 沟通 的 人 际 特征 , 这 些 人 际 特征 就 有 可 能 产生 领导 者 身份 宣示 的 影响 效果 ， 比 


沟通 风格 可 能 会 让 其 他 
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出 ， 虚 拟 沟通 风格 符合 
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领导 者 原型 的 成 员 对 其 他 成 员 宣示 领导 者 身份 的 认同 (或 者 否认 ) 也 可 
影响 。 同时 , 虚拟 沟通 风格 所 传达 关于 沟通 者 的 信息 也 包含 着 沟通 双方 相对 地 
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团队 成 员 对 员工 领导 身份 产生 更 大 的 认同 。 此外, 本 研究 还 进一步 提 


位 的 暗示 。 当 沟通 双方 都 采用 包含 上 下 级 关系 的 虚拟 沟通 风格 时 ,双方 传递 相对 地 位 的 信息 


会 发 生 冲 突 ， 进 而 增 
2020)。 研 究 表 明 沟 通 双 方 的 人 际 特征 会 在 互动 过 程 中 景 
出 相似 的 人 际 特征 会 有 助 于 建立 彼此 之 间 的 信任 ， 拉 近 关 系 (Pillemer & Rothbard,2018)。 


强 双 方 的 关系 不 确定 性 ， 降 低 成 员 涌现 出 领导 力 的 可 能 性 (Zhang et al., 


问 双 方 的 人 际 关 系 ， 在 互动 过 程 中 
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本 研究 通过 引入 虚拟 沟通 风格 ， 丰 富 了 在 人 际 互 动 中 构建 领导 者 身份 的 理论 过 程 。 


第 三 ， 本 研究 采 


j 多 视角 多 方法 相 结合 的 方式 探讨 虚拟 沟通 风格 对 于 领导 力 涌 现 的 影 


啊 机 制 。 领 导 者 身份 感知 是 一 个 整体 性 较 强 的 社会 知觉 。 线 上 工作 情境 中 ， 员 工 可 以 采用 多 


种 渠道 和 方式 进行 虚拟 沟通 ， 比 如 加 好 友 、 建 群 聊 、 语 音信 息 以 及 视频 会 议 等 等 。 这 些 方面 
[的 领导 者 身份 感知 ， 进 而 影响 领导 力 涌现 。 并 且 ， 近 年 来 学 者 们 越 来 越 注重 


都 可 能 影响 员 


领导 力 的 关系 本 质 , 并 将 其 概念 化 为 一 个 动态 的 社会 过 程 (Carter et al., 2015)。 在 这 个 过 程 中 ， 
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会 网 络 模 型 有 静 


团队 成 员 之 间 的 互动 
上 会 影响 成 员 在 线 上 了 


会 影响 谁 成 为 领导 者 。 本 研究 认为 这 种 虚拟 沟通 中 建立 关联 的 方式 很 可 
LEBIR 
态 和 动态 两 种 分 析 视 角 。 静 态 理论 视角 主要 分 析 社 会 网 络 的 结构 性 特征 以 及 


的 领导 力 涌现 。 本 研究 使 用 社会 网 络 理论 视角 进行 分 析 ; 社 


个 人 在 网 络 当 中 的 位 置 , 而 动态 视角 则 尝试 探讨 社会 网 络 所 发 生 的 变化 (Zohar & Tenne-Gazit, 
008)。 在 静态 方面 ， 虚 拟 沟 通风 格 可 能 影响 到 团队 成 员 的 社会 网 络 结构 性 特征 ， 进 而 影响 
到 领导 力 涌现 。 在 动态 方面 ,社会 网 络 视角 认为 领导 力 涌现 的 过 程 被 视 为 领导 力 关 联 建立 和 
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消失 的 过 程 ， 
关联 的 变化 , 进而 影响 发 起 者 与 参与 者 领导 力 涌现 的 动态 过 程 。 本 研究 采用 静态 和 动态 视角 
相 结合 ， 以 个 人 为 ， 


而 虚拟 沟通 风格 (包括 : 虚拟 沟通 发 起 、 活 跃 以 及 沉 彼 等) 很 可 能 影响 着 领导 力 


心 和 以 变量 为 中 心 的 研究 方法 相 结 合 , 深入 而 全 面 地 痢 释 了 虚拟 沟通 风 


导 力 涌现 过 程 中 的 影响 。 


格 在 线 上 工作 团队 中 领 
同时 ， 本 研究 进行 


个 方面 的 理论 创新 和 拓展 。 首 先 ， 本 研究 多 角度 刻画 具有 领导 力 内 
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涵 的 虚拟 沟通 风格 所 呈现 的 关键 特征 。 沟 通 研究 在 管理 学 、 人 类 学 以 及 政治 学 等 在 过 去 几 十 
年 在 方法 上 和 主题 上 都 有 很 多 新 的 发 展 . 近 年 来 学 者 开始 关注 数字 媒介 在 企业 组 织 管理 中 所 
发 挥 的 作用 。 本 研究 通过 分 析 上 其 有 领导 力 内 涵 的 虚拟 沟通 风格 , 并 基于 沟通 风格 的 视角 深入 
分 析 线 上 工作 团队 中 领导 力 涌现 的 作用 机 制 。 由 于 相关 研究 还 处 于 起 步 阶段 , 目前 尚 不 清楚 
这 种 沟通 形式 中 不 同 风格 会 呈现 出 哪些 特征 。 因 此 , 本 研究 通过 探 明 具有 领导 力 内 涵 的 虚拟 
沟通 风格 呈现 的 特征 ， 并 通过 多 角度 的 刻画 提供 科学 、 有 效 的 工具 进行 测量 ,为 后 续 研 究 打 
下 扎实 的 基础 。 其 次 , 本 研究 清晰 探 明 虚 拟 沟通 风格 影响 线 上 工作 团队 中 领导 力 涌现 的 作用 
机 理 。 由 于 沟通 与 领导 力 之 间 存 在 天 然 的 内 在 联系 , 并 且 线 上 工作 团队 运作 有 赖 于 成 员 的 领 
导 力 涌现 , 如 何 善 用 数字 媒介 发 挥 社会 影响 涌现 出 领导 力 是 确保 线 上 工作 团队 有 效 运 作 的 关 
键 。 本 研究 深入 而 系统 地 分 析 虚 拟 沟通 风格 的 特征 ， 并 探讨 其 影响 领导 力 涌现 的 作用 机 理 ， 
对 虚拟 沟通 风格 的 不 同方 面 有 针对 性 地 展开 研究 探究 这 些 特征 如 何 影响 领导 力 涌 现 。 本 研究 
通过 采用 多 视角 进行 分 析 , 清晰 揭示 虚拟 沟通 风格 影响 线 上 工作 团队 中 涌现 出 领导 力 的 作用 
机 理 , 拓展 了 领导 力 涌现 现 有 研究 的 思路 和 视角 , 开辟 了 领导 力 涌现 研究 极 富 前 景 的 新 领域 。 
最 后 ,本 研究 深入 揭示 数字 媒介 塑造 沟通 风格 特征 以 及 领导 力 涌现 的 过 程 。 随 着 信息 通讯 技 
术 变 革 的 浪潮 , 信息 化 智能 化 管理 逐渐 成 为 企业 发 展 的 重要 趋势 。 基 于 数字 化 媒介 沟通 在 企 
业 员工 《〈 不 仅仅 是 常常 谈 及 的 “和 王 禧 ” 一代) 中 已 经 越 来 越 普 遍 ， 如 何 通 过 数字 媒介 进行 组 
织 沟通 和 管理 , 是 新 时 代 管 理学 所 面临 的 一 个 重要 课题 。 虚 拟 沟通 不 仅 拓宽 了 沟通 表达 的 多 
样 性 和 可 能 性 , 也 塑造 了 领导 力 涌现 的 过 程 。 本 研究 尝试 探讨 这 些 全 新 的 沟通 现象 如 何 发 生 
以 及 怎样 影响 组 织 管理 , 为 企业 了 解 如 何 善 用 数字 媒介 进行 有 效 管理 沟通 提供 关键 而 基础 的 
作用 


me 


nu 
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Abstract: With the digitalization and flattening of organizational management structures, the 
emergence of leadership has become increasingly pivotal in supporting organizational operational 
efficacy. Consequently, delving into the mechanisms governing leadership emergence within online 
work teams has become an imperative in contemporary management practices. While existing 
research extensively examines leadership emergence mechanisms in traditional contexts. However, 
there are significant differences exist between the online context and the traditional face-to-face 
context. The dynamics of interaction and communication differ considerably. Therefore, this study 
aims to analyze the mechanisms of leadership emergence in online work teams through the lens of 
communication styles. Employing grounded theory, we initially explore the salient features of 
virtual communication indicative of leadership potential. Based on the structural theory of 
communication style, we posit that leadership potential manifests in the identity, channel, and 
interaction characteristics of virtual communication. Subsequently, we analyze the impact of 
identity characteristics through the lens of leadership identity construction theory, scrutinize channel 
characteristics utilizing a person-centered approach, and investigate the influence of interaction 
characteristics stemming from social network structures. The objective is to elucidate how these 
characteristics shape leadership emergence within online work teams. This study expands the theory 
of leadership emergence and provides a scientific basis for enterprises to make good use of digital 
media for effective management and communication. 

Keywords: leadership emergence, virtual communication style, identity characteristics, channel 


characteristics, interaction characteristics 
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